
 

 چکیده

های مدیریت منابع انسانی، دستیابی به سلامت نظام اداری ترین دغدغهیکی از مهم

است. سلامت اداری وضعیتی است که در آن فساد اداری در یک سازمان به میزان قابل قبولی 

خصوص های سلامت اداری، استفاده صحیح از منابع، بهکاهش یافته باشد و یکی از نشانه

و سازمان بتواند با ارزیابی عملکرد کارکنان ریشه بسیاری  چه مدیریتچنانمنابع انسانی است. 

موجبات ارتقاء سلامت اداری را فراهم آورد. از تخلفات اداری را شناسایی نماید خواهد توانست 

، در پژوهش سلامت اداری دارد ءدر ارتقا مدیریت عملکرد اهمیت و نقشی که سیستم دلیللذا به

سیستم مدیریت عملکرد کارکنان در راستای ارتقاء سلامت  هایحاضر درصدد شناسایی مؤلفه

های دولتی هستیم. پژوهش حاضر در چارچوب رویکرد کیفی و با نظام اداری در سازمان

های سیستم مدیریت استفاده از روش تحلیل تم صورت گرفته است و برای استخراج مؤلفه

سازمان اداری و استخدامی کشور با  عملکرد در راستای ارتقاء سلامت نظام اداری با متخصصان

گیری هدفمند مصاحبه انجام شده است. نتایج پژوهش نشان داد که استفاده از شیوه نمونه

 19تم اصلی،  7های سیستم مدیریت عملکرد در راستای ارتقاء سلامت نظام اداری در قالب مؤلفه

گویی، از شفافیت، پاسخهای اصلی عبارت بودند مفهوم استخراج شد که تم 54تم فرعی و 
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 مقدمه

های های سازمانپویاست. ویژگیهای سالم و امع، داشتن سازمانوجانبه جلازمه رشد و توسعه همه

سالم تنها در داشتن سود و منفعت بالا یا تعداد کارکنان و مدیران آنها نیست بلکه سازمان سالم، 

سازمان متشکل از نیروی خلاق، سازنده و متعهد است که از روحیه و عملکرد خوبی برخوردار است 

خود برسد و حتی موجبات رشد و  و این نیروی خلاق سازمان را قادر می سازد تا به اهداف

سلامت، ترکیبی از سرکوب ایجاد مشی خط. (1390شکوفایی جامعه را فراهم سازد )ربیعی و بیگدلی، 

کند. از طرفی سازمان باید اقداماتی را در خصوص کارکنان خاطی انجام و پیشگیری را ایجاب می

رای اقدامات نامناسب شود دهد )سرکوب( و از طرف دیگر، باید مانع وسوسه شدن آنان ب

مدیریت عملکرد نقشی اساسی در تحقق سلامت  که سیستم (Haan & Benner, 2008))پیشگیری( 

کند چنین عنوان میاشاره نمود؛ او ( 2015وینایان )در این راستا بایستی به دیدگاه . اداری ایفا می کند

 فرد مرتبط با  قدرت، اختیار، مسئولیتدر سازمان که در آن، جایگاه و شرایط شغلی  1که هر فعالیتی

شود. به همین نحو، محسوب می 2منفعت شخصی باشد، مستعد فساد و بعنوان یک فعالیت حساس و

، 5کارگماریه، ب4، انتقال3هایی حساس نظیر جذببرگیرنده فعالیتمنابع انسانی درمدیریت سیستم 

یت منابع انسانی و کارکردهای آن مستعد ایجاد است و در نتیجه سیستم مدیر 8و تنبیه 7، پاداش6ارتقا

سلامت اداری و پیشگیری از فساد در ادبیات  ءدر ارتقا سیستم مدیریت عملکردلذا جای خالی بررسی  (Vinayan, 2015)فساد در سازمان است  

 شود که در پژوهش حاضر به این مهم پرداخته خواهد شد.پژوهش احساس می

اداری که مستلزم ایجاد تحول و اصلاحات است عبارتست از انگیزه پایین کارکنان دولت جهت ارائه مناسب خدمات و جلب از جمله مشکلات نظام 

د در نسالاری، عدم وجود نظام ارزشیابی صحیح، عدم امکان جذب و نگهداری نیروی انسانی قوی و توانمرضایت مردم بدلیل عدم توجه به شایسته

 مدیریت منابع انسانی از طریقنظام لذا  ؛(25-45فکری و وجود فساد اداری )گزارش تحول در نظام اداری کشور، صصهای ستادی، تخصصی و بخش

هایی که بدنبال ایجاد سازمان بدین صورت که سلامت نظام اداری ایفا می کند ءعملکرد، نقش مؤثری در توسعه، تحول و ارتقاو مدیریت ارزیابی  فرآیند
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که معیارهای رفتار نحوتوانند از طریق سیستم ارزیابی عملکرد برای مبارزه با فساد اقدام کنند بدینی برای کارکنان خود هستند میاستانداردهای اخلاق

 Office of Policeها هستند )های آنها و اهداف و ارزشاین معیارها متناسب با نوع سازمان که اخلاقی را در فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان بگنجانند

Integrity, 2009 cited by Chene, 2015)  ،ارزیابی عملکرد به سرپرستان اجازه می دهد تا بازخور عملکرد به کارکنان ارائه دهند، و از سوی دیگر

و درباره کارراهه شغلی کارکنان با آنها بحث و تصمیم گیری بر اهداف کاری آتی با کارکنان توافق کنند، مبنایی برای ارتقا و پاداش کارکنان فراهم کنند 

گذارند. در نتیجه ادراک عدالت ها و رفتارهای کاری آنان تأثیر میها بر موقعیت و پیشرفت شغلی کارکنان و نهایتاً بر نگرشگیریکنند فلذا این تصمیم

 .(Vinayan, 2015)تواند مورد سوءاستفاده قرار گیرد ارزیابی عملکرد می مرتبط با ارزیابی عملکرد برای کارکنان اهمیت زیادی دارد و سیستم

 مسأله اصلي تحقیق. 1
ای که ضعف در طراحی و تدوین گونهکننده سلامت اداری در ایران، عوامل اداری و مرتبط با نظام مدیریت منابع انسانی است بهعوامل تهدیدیکی از 

شده است که از صلاحیت لازم برای اشتغال و  و مدیرانی بسیاری از کارکنان ءکارگیری، و ارتقاهموجب جذب، بهای مدیریت منابع انسانی زیرسیستم

اند. گواه این ادعا، عدم وجود نظام ها را با خطری جدی مواجه نمودهبه عهده گرفتن مسئولیت در نظام اداری برخوردار نیستند و سلامت اداری سازمان

ای کارکنان، ناکارآمدی و ضعف نظام اداری، ضعف دانش و تخصص در مدیران )معاونت اجتماعی کفایتی حرفهها، بیو نصب سالاری در عزلشایسته

(، عدم ارائه الگوی اخلاقی و رفتاری مناسب 269، 1377در رفتن )رفیع پور، کار (، فرهنگ کاری ضعیف و زیر31-33: 1380رسانی قوه قضائیه، و اطلاع

 (،1378(، ضعف تخصصی و یا عدم استفاده مؤثر از متخصصان )صفایی، 209-210، 1380)سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور،  ناز سوی مدیرا

 1387نظام ناشایستگی )طبری و محمدی،  و های مؤثر ارزیابی عملکرد کارکنان، کنترل، تشویق و تنبیهنبود انگیزه کافی برای کارکنان دولتی، فقدان نظام

تدوین شده است که ارتقاء سلامت اداری در طول سالیان اخیر، قوانین متعددی در ارتباط با است.  (38-39، 1381از الوانی و سلطانی عربشاهی  به نقل

 ، قانون مجازات1367، قانون تشدید مجازات مرتکبین ارتشا، اختلاس و کلاهبرداری مصوب 1362توان به قانون تعزیرات مصوب ها میاز جمله آن

های بازدارنده( ، قانون مجازات اسلامی )تعزیرات و مجازات1372، قانون رسیدگی به تخلفات اداری مصوب 1371 جرائم نیروهای مصلح مصوب

، تصویب پذیرش کنوانسیون سازمان ملل متحد برای مبارزه با فساد 1385های اجرایی ، آیین نامه پیشگیری و مبارزه با رشوه در دستگاه1375مصوب 

های کلی برنامه ششم توسعه که در سال سیاست 39بند چنین هماشاره نمود.  1390سلامت نظام اداری و مقابله با فساد مصوب  ءو قانون ارتقا 1387

نظام  های کلیچنین سیاستکند. همبر ارتقاء سلامت اداری و اقتصادی و مبارزه با فساد تأکید می ،توسط مقام معظم رهبری ابلاغ شده است 1394

محوری، آن به ضرورت عدالت دوم تا  ششمبند است که بندهای  26توسط مقام معظم رهبری ابلاغ شده است حاوی  1389اداری که در سال 

گر اهمیت و اولویت تأثیر مدیریت منابع انسانی در عملکرد نظام اداری است. قوانین که بیان سالاری در منابع انسانی اشاره داردگرایی و شایستهدانش

بخش نبوده است و گواه آن، رتبه و سلامت اداری و مبارزه با فساد اداری تاکنون چندان نتیجه ءاقدامات صورت گرفته در راستای ارتقا مصوب و

کشور،  180و در میان  8201ای که جایگاه ایران در این شاخص در سال گونهطی سالیان اخیر است به 9جایگاه نامطلوب ایران در شاخص ادراک فساد

و علیرغم نقش و  (9201، 10بوده است که حاکی از میزان زیاد فساد ادراک شده در ایران می باشد )سازمان شفافیت بین الملل 28و امتیاز آن  813

های سالم و ارتقاء سلامت اداری دارد، تاکنون پژوهش جامعی به این مسأله نپرداخته که ن در ایجاد سازماناهمیتی که سیستم مدیریت عملکرد کارکنا

فلذا با هایی برخوردار باشد. ها و ویژگیها شود و در این راستا بایستی از چه مؤلفهتواند مانع فساد در سازمانمدیریت عملکرد چگونه می سیستم

؛ دی، 2005، 12لی، اشتون و دی وریس ؛1993، 11در تحقق آن )برناردین و کوک و نقش مدیریت منابع انسانیلامت نظام اداری ارتقاء ستوجه به اهمیت 

، 17س؛ پوچارون و بریلانت2013، 16، آنتوناکاس، جیوکاس و کونستانتوپولوس2008 ،15، دلیوتی2015، 14؛ چن2002، 13اشلایدر، آنکلس و هیلر

های سیستم مدیریت عملکرد در راستای ارتقاء سلامت شناسایی مؤلفهدنبال ، در پژوهش حاضر به( 2011 ،19و وندوال؛ هسلین 2002، 18؛هولبروک2013

 نظام اداری خواهیم بود.

 مباني نظري و پیشینه تحقیق. 2

وردار باشد و کارکنان و مدیران از دیدگاه سازمانی، سلامت افراد و سازمان، دو روی یک سکه هستند. سازمانی سالم است که از محیطی اخلاقی برخ

کنند. کارکنان تمایل دارند در  سازمانی کار کنند که متعهد به انجام کارهای درست و مطابق با از فرهنگ، خط مشی ها و رویه های آن پیروی می

تعریف کرده است.  "اخلاقی عملمیزان صداقت و عمل بر اساس اصول "ها و باورهای آنان باشد. فرهنگ لغت آکسفورد، سلامت اداری را ارزش

ها در اقدامات و رفتارهای متناسب با اصول و استانداردهای اخلاقی و معنوی که توسط افراد و سازمان"عنوان را بهسازمان شفافیت بین الملل نیز آن
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داری از ضروریات حکمرانی مدرن محسوب (. سلامت ا2009کند )سازمان شفافیت بین الملل، تعریف می "شودراستای مقابله با فساد استفاده می

دهد که حکومت واقعاً به نمایندگی از آنان عمل دهد بلکه به شهروندان اطمینان میانی مؤثر را تشکیل میشود. سلامت اداری نه تنها اساس حکمرمی

کنند را تهدید میدیریت شود تا خطراتی که آننحو مؤثری مهای دولتی است. سلامت اداری بایستی بهکند. سلامت اداری، لازمه بقای سازمانمی

های اخیر، توجه به مفهوم سلامت اداری رو به افزایش ها و کشورهای موفق و غیرموفق است. در سالشناسایی شوند. این مدیریت، وجه تمایز سازمان

چون حکمرانی خوب، ( تلاش برای ارتقاء مفاهیمی هم2فساد و ( اعتقاد به ارتباط اعتماد عمومی و میزان 1بوده است که این توجه دو دلیل عمده دارد: 

 . ) ,2005Armstrong( شودرود اما بیشتر در معنای متضاد فساد استفاده میکار میبه 20تندرستی به معنایسلامت گاهی گویی. شفافایت و پاسخ

کند. از طرفی سازمان باید اقداماتی را در خصوص کارکنان خاطی انجام دهد )سرکوب( مشی سلامت، ترکیبی از سرکوب و پیشگیری را ایجاب میخط

منابع انسانی های که زیرسیستم (Haan & Benner, 2008)و از طرف دیگر، باید مانع وسوسه شدن آنان برای اقدامات نامناسب شود )پیشگیری( 

در سازمان که در آن، جایگاه و شرایط شغلی فرد مرتبط با   کند که هر فعالیتینین عنوان می( چ2015کنند. وینایان )نقشی حیاتی در این راستا ایفا می

شود. به همین نحو، سیستم منابع انسانی محسوب می قدرت، اختیار، مسئولیت، منفعت شخصی و ... باشد، مستعد فساد و بعنوان یک فعالیت حساس

است و درنتیجه سیستم مدیریت منابع انسانی و کارکردهای آن  و تنبیه کارگماری، ارتقا، پاداشهل، بانتقا هایی حساس نظیر جذب،برگیرنده فعالیتدر

 .(Vinayan, 2015)مستعد ایجاد فساد در سازمان است 

ا ارزیابی عملکرد چه مدیریت و سازمان بتواند بچنان؛ (Poon, 2004) های مدیریت منابع انسانی استترین زیرسیستممارزیابی عملکرد، یکی از مه 

کارهای مناسب در پی رفع این ها را شناسایی نماید خواهد توانست با راههای پنهان، غیبت و کشمکشکاریکارکنان ریشه بسیاری از تخلفات اداری، کم

استانداردهای اخلاقی برای کارکنان خود دنبال ایجاد ههایی که بسازمان (.527، 1385به نقل از هچ،  1388)زاهدی و همکاران،  مسائل و مشکلات باشد

که معیارهای رفتار اخلاقی را در فرآیند ارزیابی عملکرد نحوتوانند از طریق سیستم ارزیابی عملکرد برای مبارزه با فساد اقدام کنند بدینهستند می

 (.Chene, 2015ستند )های آنها هها و اهداف و ارزشاین معیارها متناسب با نوع سازمان که کارکنان بگنجانند

دهد تا بازخور عملکرد به کارکنان ارائه دهند، بر اهداف کاری آتی با کارکنان توافق کنند، مبنایی ارزیابی عملکرد به سرپرستان اجازه میاز سوی دیگر، 

ها بر موقعیت و پیشرفت گیریند فلذا این تصمیمگیری کنبرای ارتقا و پاداش کارکنان فراهم کنند و درباره کارراهه شغلی کارکنان با آنها بحث و تصمیم

گذارند. در نتیجه ادراک عدالت مرتبط با ارزیابی عملکرد برای کارکنان اهمیت زیادی ها و رفتارهای کاری آنان تأثیر میشغلی کارکنان و نهایتاً بر نگرش

بایستی به تئوری انتظار اشاره نمود. بر اساس  در این راستا .(Vinayan, 2015)تواند مورد سوءاستفاده قرار گیرد دارد و سیستم ارزیابی عملکرد می

ها پیامدهای حاصل از که رفتارشان منجر به نتیجه خاصی شود. همچنین آنتئوری انتظار، رفتار کارکنان تابعی است از انتظارشان در خصوص این

 & Trevino)شان شود و پیامدهای مطلوب دهند که موجب نیل به انتظاراتمیدهند و لذا رفتاری نشان نتایج مذکور را نیز مورد توجه قرار می

Youngblood, 1990 cited by Campbell & Goritz, 2014)احساس خود  ء. تجربه خوب کارکنان از فرآیند ارزیابی عملکرد موجب ارتقا

که این فرآیند به ( و درصورتیLind & Tyler, 1988بخشد )بهبود میشان در سازمان را ارزشمندی و موفقیت در آنها شده و ادراک آنها از موقعیت

ها برای سازمان ارزشی نداشته است شود و ممکن است احساس کنند دستاوردهای آنخوبی اجرا نشود موجب کاهش رضایت شغلی کارکنان می

(Brown et al., 2010.)  

 Folger & Cropanzano, 1998; Greenberg 1990; Heslin) مؤثر استبر ادراک عدالت توسط کارکنان  سیستم ارزیابی عملکرداز سوی دیگر، 

VandeWalle, 2011; Holbrook, 2002دهد تا بازخور عملکرد به کارکنان ارائه دهند، بر اهداف کاری (. ارزیابی عملکرد به سرپرستان اجازه می

گیری کنند فلذا این ارتقا و پاداش کارکنان فراهم کنند و درباره کارراهه شغلی کارکنان با آنها بحث و تصمیمآتی با کارکنان توافق کنند، مبنایی برای 

گذارند. در رفتارهای کاری آنان تأثیر مینیز د، اعتماد و غیره( و هها )رضایت، تعها بر موقعیت و پیشرفت شغلی کارکنان و نهایتاً بر نگرشگیریتصمیم

 تواند مورد سوءاستفاده قرار گیرددالت مرتبط با ارزیابی عملکرد برای کارکنان اهمیت زیادی دارد و سیستم ارزیابی عملکرد مینتیجه ادراک ع

(Vinayan, 2015). ثیر قرار میأها و عملکرد آنان را تحت تارزیابی عملکرد غیرمنصفانه کارکنان، نگرش( دهدLatham & Mann, 2006هم .) چنین

ثیر منفی بر روی سلامت کارکنان گذاشته و موجب ایجاد احساسات منفی مثل استرس، ناامیدی و خشم أمحترمانه سرپرست )عدالت تعاملی( ترفتار غیر

کنند که رفتار ناعادلانه سرپرستان منجر و همکاران تصریح می 21اسکارلیکی (. Cropanzano et al., 1992Chen & Spector ;2011) شودآنان می

شود می عدالتی در سازمان را دارند و ایجاد عدالتکه مسئولیت ایجاد بیجویانه کارکنان در جهت تنبیه کسانیاتخاذ رفتارها و اقدامات تلافی به

(Skarlicki & Folger, 1997; Skarlicki et al., 1999.)  
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( به عواطف و  & Cropanzano et al., 1996Cropanzano, Weiss ;2011)22جا لازم است به تئوری ارزیابی اشاره شود. تئوری ارزیابیدر این

یک فرد مرتبط باشد، با  کنند. اگر یک رویداد با سلامتی و تحقق اهدافهای صورت گرفته بروز میپردازد که در پاسخ به ارزیابیاحساساتی می

ثیر مستقیم بر تحقق اهداف کارمندان از جمله ترفیع و ألت توزیعی( تی خاص )عداهامثال، پیامدهای تصمیم عنوانه العمل فرد همراه خواهد بود. بعکس

ثیرگذاری بر روی محیط خود است که نهایتاً موجب ایجاد أشود که فرد احساس کند قادر به تچنین عدالت روشی موجب میحقوق و دستمزد دارد و هم

یند ارزیابی آدراک از عدالت در فرآیند ارزیابی عملکرد وجود دارند. در فرهای اهمه جنبه (.Jacobs et al., 2014شود )احساسات مثبت در او می

دهی به افراد، با عدالت توزیعی در ارتباط است. کنند و عدالت در نحوه ارزیابی و نمرهعملکرد، افراد تلاشها و دستاوردهای خود را با بقیه مقایسه می

کنند نیز با عدالت روشی مرتبط است. فرآیند ارزیابی عملکرد مستلزم کرد کارکنان استفاده میها و معیارهایی که سرپرستان برای ارزیابی عملروش

کننده با ها محترمانه رفتار شود و لذا نوع برخورد ارزیابیشونده است که در طول این تعامل، افراد انتظار دارند با آنکننده و ارزیابیتعامل ارزیابی

شوند که کند که تعاملات اجتماعی زمانی عادلانه محسوب میعنوان می23تئوری عدالت اجتماعی (. ,2013Gupta & Kumar) پیوند دارد عدالت تعاملی

 (.Thurston Jr & McNall, 2010شان متناسب است )های آنها با دستاوردهایافراد احساس کنند تلاش

ثیرات شگرفی بر روی أکنند اما ترا در تعاملات گسترده روزمره ارائه میاگرچه گزارشات ارزیابی عملکرد، وقایع موردی و خلاصه به طور کلی 

دهند که درباره عملکرد کارکنان به آنها بازخور داده، بر روی اهداف کاری آنان توافق کارکنان دارند. این گزارشات به سرپرستان این فرصت را می

گیری کنند که این تصمیمات بر روی موقعیت شغلی و مسیر شغلی هه شغلی آنان تصمیمکنند و در مورد نحوه ارتقا و پرداخت حقوق کارکنان و کاررا

سیستم مدیریت عملکرد  .(Mayer & Davis, 1999)ثیر قرار خواهد داد أها و رفتارهای کاری آنان را تحت تثیر گذاشته و نهایتاً نگرشأکارکنان ت

که از ارزیابی از آنجایی ای مشخصی بنا نهاده شود تا اعمال نظر مدیران را محدود کند.کارکنان در سازمان بایستی شفاف باشد و براساس معیاره

شود لذا باید این سیستم براساس عملکرد واقعی کارکنان، عینی و مستند عملکرد برای تعیین میزان پرداخت حقوق و دستمزد به کارکنان استفاده می

 (.Chene, 2015باشد )

 . روش تحقیق3

های آن از طریق شود که یافته. پژوهش کیفی عموماً به هر نوع پژوهشی اطلاق میشده استپژوهش حاضر در چارچوب رویکرد کیفی انجام 

و کوربین و اشتراوس،  1998، به نقل از اشتراوس و کوربین، 93 ،1392 ،محمدپوردست نیامده باشد )هسازی بفرآیندهای آماری و با مقاصد کمی

دست آمده ههای بسلامت نظام اداری از روش تحلیل تم برای تحلیل داده ءدر راستای ارتقا ی سیستم مدیریت عملکردهامنظور تعیین مؤلفههب. (2008

از  جای استفاده از واژگان روایی و پایایی که اساساً و از لحاظ فلسفی ریشه در پارادایم کمی دارندهشناسان کیفی باستفاده شده است. اغلب روش

های پژوهش حاضر از چهار معیار گوبا و . برای اعتبارسنجی یافتهکنندمعیار قابلیت اعتماد جهت ارجاع به ارزیابی کیفیت از نتایج کیفی استفاده می

، 30ل از لینکلن و گوبابه نق 2000، 29( استفاده شده است )کرسول و میلر28و تأییدپذیری 27پذیری، اطمینان26پذیری، تعمیم25( )اعتبارپذیری1985) 24لینکلن

ها توسط ها، تفسیرها و نتایج مصاحبهداده ،32در روش بازخور اعضااستفاده شده است؛  31(. برای ارزیابی اعتبارپذیری از روش بازخور اعضا1985

اند تعیین و اصلاح نشده که به درستی درکچنین مواردیشود و همیید میأها بررسی و تها توسط آنکنندگان ارائه و صحت آنمحقق به مشارکت

های پژوهش در اختیار در پژوهش حاضر نیز نتایج و یافته .(Lincoln & Guba, 1985 cited by Creswell & Miller, 2000)شوند می

ه شرح فرآیند پژوهش از پذیری، پژوهشگران بها قرار گرفت. برای ارزیابی تعمیمها و تفاسیر، مورد تأیید آنکنندگان قرار گرفت و صحت یافتهمشارکت

پذیری را مورد تواند انتقالکه خواننده مینحویاند بهعنوان مصادیقی ارائه نمودهها را بهای از متن مصاحبهو نمونه ها پرداختهگیری تا تفسیر یافتهنمونه

حت نظارت چند تن از اساتید حوزه مدیریت انجام گرفت و ها تآوری و تحلیل دادهپذیری نتایج، جمعچنین جهت بررسی اطمینانارزیابی قرار دهد. هم

 های پژوهش در اختیار اساتید مذکور قرار داده شد و توسط ایشان مورد تأیید قرار گرفت.نهایتاً برای ارزیابی تأییدپذیری نتایج، یافته

وعی استفاده شده است. برای محاسبه پایایی بازآزمون، موضها از روش پایایی بازآزمایی و روش توافق درونبرای سنجش پایایی مصاحبههم چنین 

 55کد مجدداً کدگذاری شدند. تعداد کل توافقات در این دو زمان، برابر  122سه مصاحبه انتخاب شد و با فاصله دو هفته پس از کدگذاری اولیه، تعداد 

چنین برای باشد. همها قابل تأیید میرصد بالاتر است، پایایی مصاحبهد 60که از دلیل آندرصد بدست آمد که به 90بود لذا درصد پایایی بازآزمون 

گر همکار، سه مصاحبه را عنوان پژوهشموضوعی، از یک دانشجوی مقطع دکتری خواسته شد تا بهمحاسبه پایایی مصاحبه به روش توافق درون

 کدگذاری کند. نتایج حاصل از این کدگذاری در جدول زیر آمده است:

 گذار . محاسبه پایایی بین دو کد1جدول 
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که است. با توجه به ایندرصد  82موضوعی در این تحقیق برابر با ها به روش توافق درونمصاحبه شود، پایاییطور که در جدول بالا مشاهده میهمان

 ها مطلوب است.توان ادعا کرد که میزان پایایی تحلیل مصاحبهاست، قابلیت اعتماد کدگذاری مورد تأیید است و می %60تر از این میزان پایایی بیش

 یافته های تحقیق

ارائه شده است  2مفهوم در جدول  54تم فرعی و  19 تم اصلی، 7های مطلوب سیستم مدیریت عملکرد در راستای ارتقاء سلامت اداری در قالب شاخص

 پردازیم:ها میکه در ادامه، به تشریح آن

 های اصلی مربوط به سیستم مدیریت عملکردهای فرعی و تم: مفاهیم، تم1جدول 

 تم اصلی تم فرعی های مفهومیدسته

ها برای به حداقل رساندن امکان سازی قوانین، مقررات و رویهشفاف

 رأیبهتفسیر

 های شفافمقررات و رویه

 شفافیت

 هاقابل درک و بدون ابهام بودن مقررات و رویه

 مشخص بودن منطق و مبنای تصمیمات

 الکترونیکی کردن تمامی مکاتبات اداری

رسانی مقررات و اطلاع ها و مقرراتاطلاع رسانی و ابلاغ تغییرات و اصلاحات رویه

 ها به همه کارکنان و مدیرانموقع مقررات و دستورالعملکامل و به ابلاغ هارویه

 رفتاری( سلامت اداری -عملی )عملکردی مصادیقدقیق عیین ت
اهداف و معیارهای ارزیابی 

 شفاف
  های ارزیابی عملکرد تعریف دقیق و ابهام زدایی اهداف و شاخص

 عملکردعملیاتی کردن معیارهای شایستگی در ارزیابی 

 شوندگانبازخور دقیق و شفاف به ارزیابی

خصوص اختصاص نمرات غیرنرمال )بالا و ارائه دلایل شفاف و منطقی در بازخور شفاف

 شوندگانتر از متوسط( به ارزیابیپایین

 ارزیابی عملکرد افراد بر اساس شواهد واقعی

 های عینیرویه

 محوریعدالت

 هابودن تصمیمات و ارزیابیغیرشخصیای و غیرسلیقه

 گرایی در هدفگذاری، بازخور و ارزیابی عملکرداحتراز از ذهنیت

 زمان به نقاط ضعف و قوت افراد در فرآیند ارزیابی عملکردتوجه هم

 جایگزینی ضوابط به جای روابط در فرآیند مدیریت عملکرد

 یکسان در مورد همه مدیران و کارکنانهای ارزیابی عملکرد بطور اعمال رویه
 هاعدم تبعیض در رویه

 طرفی در ارزیابی عملکردورزی و بیعدم غرض

 گذاری و ارزیابی عملکرددر  هدف های اخلاقیاستفاده از سنجهاولویت و 

های کارگیری سنجهبه

 محوریاخلاق اخلاقی

 شوندگانمستمر رفتارهای اخلاقی ارزیابی سنجش

رفتاری سازمان در  -استفاده از کدهای رفتاری موجود در  منشور اخلاقی

 ارزیابی افراد

 برخورد اخلاقی ها و فرآیندهاسازی ارزش های اخلاقی در رویهجاری

 شماره مصاحبه تعداد کدها تعداد توافقات آزمون )درصد(پایایی باز

81 17 42 3 

77 15 39 5 

88 18 41 6 

 کل 122 50 82
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 قضاوت درباره عملکرد افراد، نه شخصیت آنها

 قوانینبا های مدیریت عملکرد انطباق مقررات و رویه
 قوانینها از تبعیت رویه

 محوریقانون
 و رویه ها مطابق با قوانین روزرسانی مقرراتهب

بهبود مستمر مقررات و  بازنگری و اصلاح مستمر مقررات و رویه ها

 حذف مقررات نامعقول مربوط به مدیریت عملکرد هارویه

 ثبت رویدادهای حساس طی دوره ارزیابی عملکرد
 های کنترلیرویه

 بازدارندگی

 شوندگاننظارت و کنترل دقیق، مستمر و محرمانه بر عملکرد ارزیابی

واردها و مدیران های پرخطر مثل تازهبر گروه بیشتر تمرکزحساسیت و 

 های پیشگیرانهرویه سطوح بالا

 تعیین حدود انحراف از عملکرد و رفتار مطلوب  

 ارزیابی عملکردتعهد مدیران و سرپرستان نسبت به اجرای صحیح فرآیند 

 پذیریمسئولیت

 گوییپاسخ

 شدهگیری جدی تحقق اهداف تعیینپی

 جلسات بازخور عملکردموقع و منظم تشکیل به

 شناسایی و قدردانی عملکرد بالاتر از حد انتظار

 شوندگانگویی مدیران و سرپرستان به سؤالات و ابهامات ارزیابیپاسخ
 پذیری اقداماتتوجیه

 ها و تصمیماتشوندگان در خصوص ارزیابیاقناع ارزیابی

 ایروز و حرفههای ارزیابی بهاستفاده از روش

 هااعتبارپذیری رویه

 گراییایحرفه

 گرایی و فرآیندگرایی در ارزیابی عملکردتمرکز توأمان بر رویکرد نتیجه

 ر ارزیابید کیفی و کمی هایشاخص زمان ازاستفاده هم

 به فرآیند مدیریت عملکرد بلندمدت دیدگاه

 های ارزیابیافزایش تعداد دوره

 تعیین دوره زمانی برای تحقق اهداف تعیین شده

 ثبات رویه در اجرای فرآیندها
 های استانداردرویه

 هاساختاریافتگی فرآیندها و رویه

 های افرادویژگیتعیین اهداف عملکردی متناسب با مسئولیت، اختیار و 

اهداف و معیارهای ارزیابی 

 های افرادمتناسب با ویژگی

ها و معیارهای ارزیابی با سطوح شغلی افراد )مدیران، تناسب شاخص

 کارشناسان و ...(

 تعیین اهداف عملکردی قابل حصول

 گذاری مشارکتیهدف

معیارهای ارزیابی اهداف و  اهداف فردی و اهداف سازمانی ییهمسوتمرکز بر 

های متناسب با ویژگی

 سازمانی

 بخش دولتیبه استفاده از معیارهای ارزیابی عملکرد منحصر 

 عدم استفاده صرف از معیارهای ارزیابی عملکرد در بخش خصوصی

معیارهای ارزیابی متناسب  های ذینفعان در ارزیابی عملکرد کارکناناستفاده از ارزش

 ها و منافع عمومیها و معیارهای ارزیابی عملکرد با ارزشتناسب شاخص ذینفعانهای با ارزش

 ارائه شده است: 1در نهایت، مدل سیستم مدیریت عملکرد در راستای ارتقاء سلامت نظام اداری در قالب شکل 
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 گیرينتیجهبحث و 

محوری، گویی، عدالتطبق نتایج پژوهش، سیستم مدیریت عملکرد در صورتی منجر به ارتقاء سلامت اداری خواهد شد که از هفت ویژگی شفافیت، پاسخ

 گرایی برخوردار باشد.ایمحوری، بازدارندگی و حرفهمحوری، قانوناخلاق

 شفافیت

صورت شفاف اجرا شود و این امر راستای ارتقاء سلامت اداری باید به دور از هرگونه ابهام و بهطبق نتایج پژوهش، سیستم مدیریت عملکرد در 

چنین، یکی از ملزومات ها به همه کارکنان و مدیران سازمان است. همرسانی آناطلاع وها و مقررات شفاف و دقیق ها، رویهمستلزم وجود دستورالعمل

نان در راستای ارتقاء سلامت اداری، تعیین معیارهای ارزیابی و اهداف مشخص برای آنان است چراکه وقتی دهی به رفتارها و عملکرد کارکجهت

توان از افراد انتظار داشت که در راستای تحقق اهداف مطلوب بکوشند که اهداف و معیارهای روشنی برای آنان مشخص شده باشد. در نهایت، می

صورت مستمر و منظم بازخور دریافت کنند چراکه بازخور، عاملی است که هبود عملکرد خود خواهند بود که بهشوندگان در صورتی قادر به بارزیابی

سیستم مدیریت عملکرد کارکنان در سازمان بایستی شفاف باشد خوانی دارد؛ های پیشین همکند. این نتایج با پژوهشفرد را در مسیر مطلوب هدایت می

که از ارزیابی عملکرد برای تعیین میزان پرداخت حقوق و از آنجایی نا نهاده شود تا اعمال نظر مدیران را محدود کند.و براساس معیارهای مشخصی ب

چنین به اعتقاد هم (.Chene, 2015شود لذا باید این سیستم براساس عملکرد واقعی کارکنان، عینی و مستند باشد )دستمزد به کارکنان استفاده می

 ، مدیران در راستای جلوگیری از فساد بایستی اهداف مشخصی را برای کارکنان مشخص کنند. (593، 1975بانفیلد )

 گویيپاسخ

بنا به نتایج پژوهش حاضر، سیستم مدیریت عملکرد زمانی در سازمان به صورت مطلوب و همسو با سلامت اداری اجرا خواهد شد که متخصصان 

پذیری و تعهد کافی داشته نسبت به اجرای دقیق فرآیندهای سیسستم مدیریت عملکرد، احساس مسئولیت واحد منابع انسانی و مدیران سایر واحدها

پذیر و منطقی باشند چرا که در غیر دهند باید توجیهها در فرآیند مدیریت عملکرد انجام میچنین تمامی اقداماتی که مدیران و بطور کلی ارزیابباشند. هم

عدالتی در فرآیند مدیریت عملکرد رخ خواهد داد که این امر موجب دلسردی کارکنان ورزی شخصی و نهایتاً بیاده و غرضصورت، امکان سوءاستفاین

ها قرار خواهد گرفت. این نتایج با ها و نظرات شخصی ارزیابچنین مسیر شغلی کارکنان نیز تحت تأثیر سلیقهنسبت به بهبود عملکرد شده و هم

چه مدیریت و سازمان بتواند با ارزیابی عملکرد کارکنان ریشه بسیاری از تخلفات اداری، چنانکند بقت دارد؛ هچ عنوان میهای پیشین مطاپژوهش

)زاهدی و  کارهای مناسب در پی رفع این مسائل و مشکلات باشدها را شناسایی نماید خواهد توانست با راههای پنهان، غیبت و کشمکشکاریکم

 : چارچوب سیستم مدیریت عملکرد در راستای ارتقاء سلامت اداری1شکل 
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شود و ممکن است که این فرآیند به خوبی اجرا نشود موجب کاهش رضایت شغلی کارکنان میصورتی (. در527، 1385نقل از هچ،  به 1388همکاران، 

، در راستای (593، 1975بانفیلد )قاد 0چنین به اعتهم (.Brown et al., 2010ها برای سازمان ارزشی نداشته است )احساس کنند دستاوردهای آن

دهنده ترین موردی مشاهده شود که نشانکه کوچکدر صورتیو  صورت مستمر ارزیابی کنندهمدیران بایستی عملکرد کارکنان را ب، پیشگیری از فساد

 .عدم صداقت فرد باشد، وی را باید اخراج کرد

 محوريعدالت

دهی رفتار و عملکرد مطلوب کارکنان در راستای اهداف سازمانی و های مدیریت عملکرد زمانی منجر به جهتنتایج پژوهش حاضر نشان داد که رویه

گرایی منجر به سوگیری در گرایی و سلیقه شخصی باشند چراکه ذهنیتدور از هرگونه ذهنیتخصوصاً سلامت اداری خواهند شد که عینی و به

های مدیریت کند. تبعیض در اعمال رویهعدالتی در فرآیند مدیریت عملکرد را فراهم میگذاری، بازخور و ارزیابی عملکرد شده و موجبات بیهدف

ن مرتبط ء آناعملکرد، آثار مخربی بر روحیه و عملکرد کارکنان دارد چرا که خروجی فرآیند مدیریت عملکرد مستقیماً با حقوق و مزایای کارکنان و ارتقا

جویانه از جمله گیری رفتارهای تلافیتواند تحت تأثیر قرار داده و موجب شکلعدالتی در فرآیند مذکور، مسیر شغلی کارکنان را میاست و هرگونه بی

کارکنان نسبت به  فرآیند ارزیابی عملکرد دارای نتایجی است که بر واکنشهای پیشین مطابقت دارد؛ شود. این نتایج با پژوهشفساد و تخلف می

تواند منشاء ناامیدی و می ربط باشدآمیز، سیاسی و بیکه تبعیضطور کلی مؤثرند و لذا این فرآیند در صورتیهشان و سازمان بکارشان، سرپرستان

فی بر روی سلامت کارکنان ثیر منأچنین رفتار غیرمحترمانه سرپرست )عدالت تعاملی( ت(. همThurston Jr & McNall, 2010نارضایتی افراد شود )

 (.Chen & Spector 1992; Cropanzano et al., 2011) شودگذاشته و موجب ایجاد احساسات منفی مثل استرس، ناامیدی و خشم آنان می

که در جهت تنبیه کسانی جویانه کارکناناتخاذ رفتارها و اقدامات تلافی کنند که رفتار ناعادلانه سرپرستان منجر بهو همکاران تصریح می اسکارلیکی

لذا احساس عدالت مرتبط با ارزیابی عملکرد کارکنان  (Jacobs et al., 2014شود )می عدالتی در سازمان را دارند و ایجاد عدالتمسئولیت ایجاد بی

 (.Jacobs et al., 2014ها بسیار مهم است )برای آن

 محورياخلاق

گذاری و ارزیابی عملکرد افراد، معیارهای اخلاقی و شود که در هدفزمانی به ارتقاء سلامت اداری منجر میطبق نتایج پژوهش حاضر، مدیریت عملکرد 

قویت و رفتاری مرتبط با معیارهای سلامت اداری گنجانده شود تا رفتارها، اخلاقیات و عملکرد مرتبط با سلامت اداری در فرآیند مدیریت عملکرد ت

شوندگان از الزامات اجرای مطلوب فرآیند مدیریت عملکرد است چرا که برخورد اخلاقی با برخورد ارزیاب با ارزیابی چنین مطلوبیتپرورش شود. هم

دنبال ههایی که بسازمان های پیشین مطابقت دارد؛شود. این نتایج با پژوهشای محسوب میای از اجرای عدالت تحت عنوان عدالت مراودهافراد، جنبه

نحو که معیارهای توانند از طریق سیستم ارزیابی عملکرد برای مبارزه با فساد اقدام کنند؛ بدیندهای اخلاقی برای کارکنان خود هستند میایجاد استاندار

(. Chene, 2015ها هستند )های آنها و اهداف و ارزشرفتار اخلاقی را در فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان بگنجانند. این معیارها متناسب با نوع سازمان

گیرند. باید توجه داشت که ها را نادیده میکنند و تناسب اخلاقی و رفتاری آنها و دانش فنی کارکنان میها تأکید بیش از حدی بر مهارتسازمان

محترمانه سرپرست )عدالت چنین رفتار غیرهم (.Vinayan, 2015راستایی داشته باشند )ها و فرهنگ سازمانی همها و نیازهای کارکنان با ارزشارزش

 Chen & Spector) شودثیر منفی بر روی سلامت کارکنان گذاشته و موجب ایجاد احساسات منفی مثل استرس، ناامیدی و خشم آنان میأتعاملی( ت

1992; Cropanzano et al., 2011.) 

 محوريقانون

های مدیریت عملکرد از ضروریات اجرای مطلوب و عادلانه این سیستم است که منجر به بهبود مداری در اجرای رویهطبق نتایج پژوهش حاضر، قانون

دیریت عملکرد، چنین، اجرای مطلوب و عادلانه نظام مآورد. همعملکرد و نهایتاً توسعه کارکنان شده و موجبات ایجاد و ارتقاء سلامت اداری را فراهم می

بانفیلد های پیشین مطابقت دارد؛ ها و مقررات مربوط به آن مطابق با قوانین موجود است. این نتایج با پژوهشمستلزم اصلاح و بهبود مستمر رویه

، کنندمحققان عنوان میکه  طورکارهای جلوگیری از فساد در سازمان، عدم وجود ابهام در قوانین است. همانمعتقد است که از جمله راه (593، 1975)

گونه ای که این قوانین، هم تقاضا کند بهشود، زمینه بروز فساد را فراهم میها میقواعد و مقرراتی که سبب طولانی شدن فرآیند انجام کار در سازمان

سلامت و فساد بر میزان تحقق (، 2004)به اعتقاد آشور . (Olken, 2007, 67)کنند هایی را برای عرضه فساد ایجاد میبرای فساد و هم مشوق

اقدامات رایج، مهم ترین عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی یا فساد هستند. و  ها، مقرراتمشیها دلالت دارد. خطاستانداردهای قانونی و اخلاقی در سازمان
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 (Ashour, 2004)ح محیط سازمانی در بخش دولتی است سلامت یا رفتار اخلاقی و کاهش فساد یا رفتار غیراخلاقی نیازمند شناسایی و اصلا ءارتقا

های عادلانه است و رعایت عدالت و انصاف در رویه های مدیریت عملکرد از این جمله است. اجرای عدالت، مستلزم اتخاذ رویهکه اصلاح قوانین و رویه

 (.1388مهر، تلزم صراحت قوانین است )حقیقی، احمدی و رامینتوان گفت عدالت مسرو میاجرا باید فرصت مساوی برای همگان فراهم آورد. از این

 بازدارندگي

کند که رفتار و عملکرد افراد را مطابق با معیارهای سلامت و فساد طبق نتایج پژوهش حاضر، مدیریت عملکرد زمانی به ارتقاء سلامت اداری کمک می

چنین از بروز رفتارهای ناسالم و مخرب در سازمان جلوگیری کند. این نتایج با ند و همها را در مسیر سلامت اداری هدایت کاداری کنترل نموده و آن

چه مدیریت و سازمان بتواند با ارزیابی عملکرد کارکنان ریشه بسیاری از تخلفات اداری، چنانهای پیشین مطابقت دارد؛ به اعتقاد هچ، پژوهش

چه مسلم کارهای مناسب در پی رفع این مسائل و مشکلات باشد. آنماید خواهد توانست با راهها را شناسایی نهای پنهان، غیبت و کشمکشکاریکم

طلبی شخصی افراد کید دارد تا اطمینان حاصل شود که منفعتأهای کنترل و سیستم ارزیابی عملکرد بر سازوکارهایی برای کنترل رفتار تاست، نظریه

کند که در نیز عنوان می( 593، 1975) (. بانفیلد527، 1385به نقل از هچ،  1388گردد )زاهدی و همکاران، شود و منافع سازمانی محقق میحداقل می

مدیران بایستی ، های منفی برای پیشگیری از ارتکاب فساد توسط کارکنان بایستی وجود داشته باشدانگیزانندهها، راستای جلوگیری از فساد در سازمان

دهنده عدم صداقت فرد باشد، وی را باید که کوچکترین موردی مشاهده شود که نشاندر صورتی، رت مستمر ارزیابی کنندصوهعملکرد کارکنان را ب

 .صورت مستمر پایش شودهبایستی بنیز عملکرد مدیران چنین و هم اخراج کرد

 گرایيايحرفه

دهی رفتار و عملکرد افراد به سمت رفتارها و عملکرد سالم و نهایتاً ایجاد نتایج پژوهش حاضر نشان داد که فرآیند مدیریت عملکرد زمانی قادر به جهت

ها و رویکردهای مورد استفاده در آن قابل اتکا و معتبر باشند چراکه عملکرد مطلوب سیستم مدیریت عملکرد و ارتقاء سلامت اداری است که روش

لازمه استقرار و اجرای مطلوب  بازخوردهی و ارزیابی عملکرد افراد است. طبق نتایج، گذاری،ای در هدفهای معتبر و حرفهمنوط به استفاده از روش

های استاندارد در همه مراحل فرآیند مدیریت عملکرد است چراکه خروجی استاندارد از سیستم منوط به سازوکارها و نظام مدیریت عملکرد، وجود رویه

ها تأکید بیش از حدی بر سازمانکند، ( عنوان می2015گونه که چن )همان های پیشین مطابقت دارد؛فرآیندهای استاندارد است. این نتایج با پژوهش

ها و نیازهای کارکنان با گیرند لذا باید توجه داشت که ارزشها را نادیده میکنند و تناسب اخلاقی و رفتاری آنها و دانش فنی کارکنان میمهارت

توانند از طریق دنبال ایجاد استانداردهای اخلاقی برای کارکنان خود هستند میههایی که بسازمان تایی داشته باشند.راسها و فرهنگ سازمانی همارزش

جانند. این سیستم ارزیابی عملکرد برای مبارزه با فساد اقدام کنند بدین نحو که معیارهای رفتار اخلاقی را در فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان بگن

ها و دانش فنی کارکنان ها تأکید بیش از حدی بر مهارت(. سازمانChene, 2015ها هستند )های آنها و اهداف و ارزشاسب با نوع سازمانمعیارها متن

راستایی ها و فرهنگ سازمانی همها و نیازهای کارکنان با ارزشگیرند. باید توجه داشت که ارزشها را نادیده میکنند و تناسب اخلاقی و رفتاری آنمی

 (. Vinayan, 2015) داشته باشند

 پیشنهادات

های زیر را در طراحی ها و مؤلفههای دولتی، شاخصگردد که مدیران و متخصصان منابع انسانی در سازمانهای پژوهش پیشنهاد میبا توجه به یافته

 سیستم مدیریت عملکرد کارکنان در راستای ارتقاء سلامت اداری در نظر بگیرند:

 و رسانیارزیابی عملکرد؛ اطلاع هایشاخص و معیارها زداییابهام و دقیق تعریف مقررات، اقدامات و تصمیمات مدیریت عملکرد؛ قوانین، سازیافشف

 در گوییپاسخپذیری و مدیریت عملکرد؛ مسئولیت اقدامات تصمیمات، خصوص در دهیاقدامات مربوط مدیریت عملکرد؛ گزارش و مقررات قوانین، ابلاغ

 ارزیابی معیارهای تدوین و اقدامات مدیریت عملکرد؛ شناسایی در ذینفعان هایارزش از استفاده و مدیریت عملکرد؛ احصاء اقدامات و تصمیمات قبال

اقدامات  در اخلاقی های ها و ارزششاخص سازیدر اقدامات مدیریت عملکرد؛ جاری ایحرفه ها و فنونروش از دولتی؛ استفاده بخش به منحصر

 و حجم از محوری در اقدامات مدیریت عملکرد؛ کاستنمدیریت عملکرد؛ عدالت اقدامات استانداردسازی و مدیریت عملکرد؛ ثبات رویه، ساختاریافتگی

مقررات،  مستمر اصلاح و اقدامات مدیریت عملکرد؛ بازنگری در کاغذبازی و اداری زاید تشریفات مدیریت عملکرد؛ کاهش قوانین و مقررات پیچیدگی

 مدیریت عملکرد؛ شناسایی هایرویه و مقررات روزرسانیمدیریت عملکرد با قوانین و مقررات؛ به اقدامات مدیریت عملکرد؛ انطباق هایرویه و فرآیندها
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 و اهداف زدایی ابهام و دقیق تعریف اداری؛ تسلام مصادیق دقیق تعیین و تعریف فرآیندها و اقدامات مدیریت عملکرد؛  در خیزمفسده نقاط و هاگلوگاه

گرایی در تصمیمات و اقدامات شفاف در فرآیند مدیریت عملکرد؛ اقدامات مبتنی بر شواهد واقعی؛ عینیت و دقیق عملکرد؛ بازخور ارزیابی هایشاخص
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